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Abstrak 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
Pelatihan diukur dengan dimensi keterampilan dan pengetahuan, sedangkan motivasi kerja diukur dengan dimensi 
motif, harapan, dan insentif. Sementara itu kinerja karyawan dapat di ukur dengan indikator kuantitas hasil kerja, 
kualitas hasil kerja, kerja sama, pemahaman terhadap tugas, inisiatif, disiplin dan kehandalan. Responden dalam 
penelitian ini adalah 200 karyawan staf accounting yang bekerja pada perusahaan manufaktur di Batam, teknik 
analisa yang digunakan adalah analisis regresi linear sederhana. Hasil penelitian ini menemukan bahwa pelatihan 
dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian ini disarankan 
bagi pihak perusahaan untuk memberikan pelatihan yang memadai dan meningkatkan motivasi kerja karyawan guna 
meningkatkan produktivitas perusahaan. Penelitian ini hanya terbatas pada karyawan staf accounting di perusahaan 
manufaktur di Batam, maka penelitian selanjutnya disarankan untuk menggunakan sampel yang berbeda dan dari 
jenis perusahaan lainnya. 
 
Kata Kunci: pelatihan, motivasi kerja, kinerja karyawan. 
  
Abstract 
 
The purpose of this study is to determine the effect of training and work motivation on employee performance. 
Training measured by the dimensions of skills and knowledge, while working motivation dimension is measured by 
motives, expectations, and incentives, and the employee's performance can be measured by indicators of quantity of 
work, quality of work, cooperation, understanding of the task, initiative, discipline and reliability. Respondents in 
this study were 200 employees of accounting staf who work in manufacturing companies in Batam, technique which 
is used to analyze this study is simple linear regression analysis. Results of the study found that training and 
motivation work have positive influence on employee performance. Based on these results it’s advisable for the 
company to provide adequate training and increase employee motivation to improve the productivity of the company. 
This study is confined to the accounting staf employees in manufacturing companies in Batam, so further research 
is recommended to use the different samples and from other types of companies. 
 
Keywords: Training, Motivation, Employee Performance.
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1. Pendahuluan 
 
Manajemen kinerja karyawan adalah proses yang 
digunakan organisasi untuk memastikan bahwa 
karyawan memberikan kontribusi dalam 
menghasilkan produk atau jasa yang berkualitas bagi 
organisasi.  Manajemen kinerja karyawan 
mendorong setiap karyawan untuk terlibat dalam 
perencanaan perusahaan. 
[25] Mengatakan bahwa jika organisasi ingin 
bertahan dan berkembang, maka organisasi harus 
mencapai tujuan-tujuannya. Memproduksi barang 
dan jasa memenuhi permintaan pasar melibatkan 
usaha bersama dari banyak orang. Usaha bersama ini 
harus dikoordinasikan dan dikelola pada banyak 
tingkatan yang berbeda, yaitu di dalam organisasi, 
antar organisasi, pada tingkatan nasional dan 
internasional. Dari penjelasan tersebut dapat 
disimpulkan bahwa sebuah organisasi dapat bertahan 
jika organisasi tersebut memiliki karyawan yang 
mampu memberikan kontribusi optimal, maka 
organisasi akan berkembang dengan baik sehingga 
mendapatkan kinerja yang baik dalam mencapai 
tujuan organisasi. 
Tujuan organisasi  akan tercapai jika karyawan 
melakukan tugasnya dengan tepat dan sebaik-
baiknya, sehingga dalam upaya meningkatkan 
kinerja karyawan perusahaan harus mengusahakan 
sumber daya manusia yang berkualitas. 
Schermerhorn menyatakan bahwa organisasi 
merupakan sistem terbuka yang berinteraksi dengan 
lingkungannya dalam proses yang berkelanjutan dari 
transformasi masukan sumber daya menjadi keluaran 
produk jadi dan jasa [15]. 
[21] membagi aktivitas manajemen Sumber Daya 
Manusia (SDM) menjadi tujuh bagian, yaitu: 
perencanaan sumber saya manusia; rekrutmen; 
seleksi; sosialisasi; pelatihan dan pengembangan; 
penilaian prestasi kerja, dan  promosi. Penelitian ini 
difokuskan pada kegiatan pelatihan yang diadakan 
organisasi untuk karyawannya sebagai upaya 
mendapatkan hasil yang optimal bagi organisasi. 
[21] Mengatakan bahwa program pelatihan adalah 
proses yang didesain untuk mempertahankan atau 
memperbaiki prestasi kerja saat ini, sedangkan 
pengembangan adalah proses mendesain untuk 
pengembangan keterampilan yang perlu dilakukan 
untuk aktivitas pekerjaan di masa depan. 
Pelatihan sangat dibutuhkan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan, sehingga dengan adanya pelatihan, 
karyawan akan menyadari apa saja spesifikasi 
perkerjaan mereka dan keterampilan apa saja yang 
mereka miliki. Tingkat  motivasi karyawan akan 
meningkat juga memberi manfaat dalam 
menghasilkan kinerja makasimal yang akan 
membantu perusahaan dalam mencapai tujuan 
organisasi secara efektif.  Pelatihan adalah proses 
pembelajaran yang melibatkan akuisisi pengetahuan, 
mengasah keterampilan, konsep, aturan, atau 
mengubah sikap dan perilaku untuk meningkatkan 
kinerja karyawan [8].  
[14] Menyatakan bahwa kinerja laki-laki dan 
perempuan sama-sama memberikan kontribusi 
terhadap pencapaian tujuan. Laki-laki dan 
perempuan sama-sama bertanggung jawab dan 
memiliki kepentingan yang sama dalam organisasi. 
Motivasi karyawan akan meningkat ketika organisasi 
mampu memberdayakan karyawannya sehingga 
karyawan dapat menjalankan pekerjaannya dengan 
baik. Secara psikologis karyawan akan memiliki 
motivasi ketika karyawan mengetahui tujuan dan 
arah perkerjaannya [9]. 
Motivasi dapat diartikan sebagai dorongan spiritual 
yang seseorang berikan terhadap orang lain untuk 
melakukan sebuah pekerjaan ataupun menghasilkan 
suatu produk. Motivasi merupakan proses yang 
menjelaskan intesitas, arah, dan ketekunan seorang 
individu untuk mencapai tujuannya [17]. 
Bagi perusahaan, sangat penting untuk mengetahui 
tingkat motivasi kerja karyawannya, agar kinerja 
karyawan selalu optimal dan produktivitas 
karyawanpun meningkat. Pemberian pelatihan 
kepada karyawan juga dapat menambah kemampuan 
dan pengetahuan karyawan sehingga kinerja 
karyawan meningkat guna mencapai tujuan dari 
perusahaan dan mampu bersaing dalam dunia bisnis. 
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh [8] 
menyatakan bahwa pelatihan  dan motivasi kerja 
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berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan penjelasan tersebut, maka peneliti 
tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul: 
“PENGARUH PELATIHAN DAN MOTIVASI 
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN”. 
 
2. Landasan Teori 
 
2.1 Pelatihan 
Pelatihan sangat diperlukan untuk pengembangan 
bagi sumber daya manusia agar para karyawan bisa 
paham dan mengerti atas pekerjaan mereka sehingga 
apa yang menjadi tujuan perusahaan bisa dengan 
cepat terlaksana dan mencapai target yang 
diharapkan [24]. 
[21] Mengatakan bahwa program pelatihan adalah 
proses yang didesain untuk mempertahankan atau 
memperbaiki prestasi kerja saat ini, sedangkan 
pengembangan adalah proses mendesain untuk 
pengembangan keterampilan yang perlu dilakukan 
untuk aktivitas pekerjaan di masa depan. 
 
2.2 Motivasi Kerja 
Di dalam konsep manajemen kata motivasi 
didefenisikan sebagai semua upaya untuk 
memunculkan dari dalam semangat orang lain 
(bawahan) agar mau bekerja keras guna mencapai 
tujuan organisasi melalui pemberian atau penyediaan 
pemuasan kebutuhan mereka [20]. 
 
David McCelland [21] menyatakan bahwa ada tiga 
macam dorongan mendasar dalam diri orang yang 
termotivasi, yaitu: (a) Kebutuhan untuk berprestasi 
(need for achievement, (b) Kebutuhan berafiliasi 
(need for affiliation), dan (c) Kebutuhan kekuatan 
(need for power). 
 
 
2.3 Kinerja Karyawan 
[16] Menyatakan bahwa kinerja adalah suatu fungsi 
dari motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan 
tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki 
derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. 
Menurut [27] kinerja dipengaruhi oleh faktor 
individual yang terdiri dari kemampuan atau 
keahlian, faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, 
attitude (sikap), pembelajaran, dan motivasi, dan 
faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya, 
kepemimpinan, penghargaan, struktur dan job design. 
 
2.4 Hipotesis 
[18] Menyatakan bahwa pelatihan karyawan adalah 
kegiatan manajemen SDM yang penting untuk 
dilakukan, karena ketika tuntutan pekerjaan berubah, 
maka keahlian karyawan harus diubah dan 
diperbaharui. [11] menyatakan bahwa keterampilan 
dan pengetahuan karyawan dapat ditingkatkan 
melalui pelatihan. Keterampilan dan pengetahuan 
karyawan yang baik dapat meningkatkan motivasi 
kerja karyawan dan berujung pada meningkatnya 
kinerja karyawan.  
[1] Menemukan bahwa pelatihan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. [22] Menemukan bahwa 
pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. [19] Menemukan bahwa 
pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan.  
H1: Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 
 [12] Menjelaskan bahwa karyawan akan termotivasi 
untuk berusaha dengan baik dan percaya bahwa jika 
pekerjaan yang baik akan membawa penilaian yang 
baik terhadap kinerja mereka, yang pada nantinya 
akan diikuti oleh penghargaan dari organisasi, baik 
secara material sebagai bonus, meningkatkan, atau 
promosi, atau immaterially sebagai pujian dan 
pengakuan. 
 [13] Menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan.  Penelitian [10] 
pada pegawai kantor PDAM Kota Surakarta 
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan 
hubungan antar variabel yang telah diuraikan di atas, 
maka diajukan: 
H2: Motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
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3. Hasil Dan Pembahasan 
 
3.1 Instrumen Penelitian dan Operasional Variabel 
Penelitian ini mengumpulkan dan mengolah data 
primer yang diperoleh dari kuesioner yang meliputi 
variabel pelatihan, motivasi dan kinerja karyawan 
pada responden dengan memberi bobot penilaian 
pada setiap pernyataan kuisioner. Sebelum kuesioner 
didistribusikan kepada responden, kuesioner tersebut 
akan terlebih dahulu diuji validitas dan 
reliabilitasnya. 
Jenis data yang akan dikumpulkan adalah data 
ordinal. Instrumen pertanyaan menggunakan skala 
Likert 5 poin, yaitu: sangat setuju, setuju, kurang 
setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju untuk 
setiap jawaban responden dari masing-masing 
pernyataan penelitian. Untuk pembobotan 
pernyataan, penilaiannya adalah: (1) jawaban sangat 
setuju bernilai 5; (2) jawaban setuju bernilai 4; (3) 
jawaban cukup setuju bernilai 3; (4) jawaban tidak 
setuju bernilai 2; dan (5) jawaban sangat tidak setuju 
bernilai 1. 
 
3.2 Populasi, Sampel dan Teknik Penarikan 
Sampel 
Populasi dari penelitian ini adalah perusahaan 
manufaktur yang ada di Batam. Obyek penelitian dari 
penelitian ini adalah staf accounting dari masing-
masing perusahaan, dimana peneliti mengambil satu 
sampel dari masing-masing perusahaan sebagai 
perwakilan. Jumlah perusahaan manufaktur yang 
beroprasi di Batam adalah 289 perusahaan, sehingga 
jumlah objek dari penelitiaan ini adalah 289 staf 
accounting. Teknik Penetapan jumlah sampel yang 
digunakan adalah purposive sampling. Sampel di 
dalam penelitian ini menggunakan rumus slovin, 
yaitu 168 staf accounting. 
 
3.3 Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
[5] Butir pernyataan kuesioner dinyatakan valid jika 
nilai rhitung > rtabel. Dengan rtabel= 0,361 maka 
semua butir pernyataan yang digunakan dinyatakan 
valid karena memiliki nilai rhitung> rtabel.  
 
Tabel 1. Uji Reliabilitas 
Variabel alpha-
Cronbach 
Pelatihan 0.764 
Motivasi Kerja 0.816 
Kinerja Karyawan 0.716 
 
Butir pernyataan kuesioner dalam penelitian ini 
dinyatakan reliabel karena nilai alpha-Cronbach 
masing-masing variabel penelitian, yang ditunjukkan 
pada tabel 1, lebih besar dari 0,60. 
 
3.4 Analisis Data 
Data dianalisis dengan menggunakan SPSS versi 
20.0. Analisis regresi sederhana digunakan untuk 
menganalisis bagaimana pengaruh insentif moneter, 
insentif non-moneter, kemauan karyawan, 
kebanggaan karyawan dan kesetiaan karyawan 
terhadap prestasi kerja. Model persamaan regresi 
dinyatakan sebagai berikut: 
KK = a + b1 IP + e… (1) 
KK = a + b1 IMK +  e… (2) 
Keterangan: 
KK  = Kinerja Karyawan 
a  = konstanta 
b1  = koefisien regresi 
P   = Pelatihan 
MK = Motivasi Kerja 
e1,e2 = residual 
 
Tabel 2. Analisis Regresi Model 1 
Variabel R 
square 
T Sig. 
Pelatihan 0.45 3.058 0.003 
 
Berdasarkan tabel 2 di atas, variabel insentif moneter  
memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05, maka 
disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan, sehingga H1 terdukung. 
Pelatihan memiliki Adjusted R square sebesar 0,45. 
Hal ini berarti prestasi kerja karyawan dapat 
ditingkatkan sebesar 45% oleh variabel insentif 
moneter sedangkan sisanya (100% - 43% = 57%) 
dijelaskan oleh variabel lain. 
Hal ini juga dapat diartikan  bahwa pelatihan yang 
107 JOURNAL OF APPLIED MANAGERIAL ACCOUNTING 
| Vol. 2, No.1, March 2018, Page 103-109| ISSN: 2548-9917 
 
 
diperoleh karyawan dari perusahaan membantu 
melaksanakan tugas pokok karyawan tersebut sesuai 
dengan fungsi dan masing-masing karyawan. Hasil 
uji hipotesis pada penelitian ini sesuai dengan 
penelitian [23] yang menunjukkan bahwa variabel 
pelatihan berpengaruh signifian terhadap kinerja 
karyawan. Hasil dari penelitian ini juga sesuai 
dengan penelitian dari [19] yang menyatakan bahwa 
pelatihan pada karyawan berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. [4] Menyatakan bahwa 
pelatihan dan imbalan dapat meningkatkan level 
kinerja seluruh anggota organisasi. Penelitian ini 
juga didukung oleh  [3] yang menunjukkan bahwa 
pemberian pelatihan sangat diperlukan dan sangat 
penting terutama bagi dunia perindustrian. 
 
Tabel 3. Analisis Regresi Model 2 
Variabel R 
square 
T Sig. 
Motivasi Kerja 0.021 2.056 0.041 
 
Berdasarkan tabel 3 di atas, variabel motivasi kerja 
memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05, maka 
disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
positif terhadap kinerja karyawan, sehingga H2 
terdukung. Motivasi kerja memiliki Adjusted R 
square sebesar 0,021. Hal ini berarti prestasi kerja 
karyawan dapat ditingkatkan sebesar 2,1% oleh 
variabel insentif non-moneter sedangkan sisanya 
(100% - 2,1% = 97,9%) dijelaskan oleh variabel lain. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian [7]  yang 
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik 
perusahaan memotivasi karyawannya, maka semakin 
besar pula motivasi karyawan untuk mengerjakan 
tugasnya sehingga memberikan dampak yang positif 
bagi perusahaan dalam kinerja dan produktivitas 
serta memberikan efisiensi waktu dalam 
menyelesaikan target perusahaan. Hasil dari 
penelitian ini juga sesuai dengan penelitian [6] yang 
menyatakan bahwa motivasi kerja karyawan sangat 
mempengaruhi kinerja dari karyawan tersebut di 
dalam sebuah organisasi. Dalam penelitian tersebut 
juga diungkapkan bahwa motivasi kerja karyawan 
dapat terdorong tidak terlepas dari pemberian 
imbalan yang sesuai dan pemberian insentif yang 
memadai kepada karyawan. [2] Mengungkapkan 
bahwa  motivasi mempunyai pengaruh yang sangat 
kuat terhadap kinerja karyawan dan juga 
memberikan dampak kepada kepuasan kerja 
karyawan tersebut. [26] Mengungkapakan bahwa 
tanpa motivasi, karyawan dalam sebuah organisasi 
tidak dapat menjalankan dan menempuh target yang 
telah perusahaan tentukan. Berdasarkan hasil 
penelitian tersebut, motivasi memiliki hasil yang 
positif dan sangat signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
 
4. Kesimpulan 
 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pelatihan, 
motivasi kerja, dan kinerja karyawan pada karyawan 
level menengah bagian accounting department yang 
ada di perusahaan manufaktur Batam, dapat ditarik 
kesimpulan yang sesuai dengan perumusan masalah 
sebagai berikut: (a) Pelatihan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
berarti pelatihan yang diterima oleh karyawan 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. (b) 
Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.  Hal ini berarti motivasi 
juga merupakan salah satu faktor yang 
memepengaruhi kinerja karyawan.  
Penulis menemukan beberapa keterbatasan di dalam 
penelitian ini,  yaitu sampel pada penelitian ini hanya 
terbatas pada karyawan staf accounting di 
perusahaan manufaktur di Batam, sehingga 
kemungkinan akan diperoleh hasil yang berbeda jika 
menggunakan sampel dari perusahaan lain atau 
bahkan di daerah lain. 
Berdasarkan keterbatasan dan implikasi pada 
penelitian ini, penulis menyampaikan agar penelitian 
selanjutnya disarankan untuk menggunakan sampel 
dari jenis perusahaan lain atau tetap menggunakan 
jenis perusahaan yang sama, namun diterapkan di 
daerah lain, karena perbedaan budaya dan 
lingkungan di masing-masing daerah dapat 
mempengaruhi persepsi karyawan. Selain itu, dapat 
menggunakan sampel karyawan lain, tidak hanya 
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terbatas pada karyawan yang bekerja pada bagian 
keuangan (accounting department)  namun bisa 
menggunakan sampel dari bagian lain, atau 
karyawan secara umum. 
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